Marie BARRAL 
Priscilla BUISSERET 
Charlotte USUREAU 
Master 1 RH 


Faut-il bouger pour faire bouger ? 


Ou 


Comment adapter les besoins de l’entreprise aux aspirations des 
personnes ? 


€ 
œ ? ERDF 4 


ÉLECTRICITÉ RÉSEAU DISTRIBUTION FRANCE 


Table des matières 


Analyse du Cas.::.:.:..:iissdnincceeineseantrresrdtenne et nnc een EAA E ane ere ns éd nn cc ec en net enancc ete abat da node cesse 


Bibliographie::.::.:::..555s8580ssscssssssossssssonsossssendssssenonssnensssasensenesnenensanenonesnnsosesnnssoeannsedesates 


CAS 


2007, EDF et GDF Suez, leaders dans la fourniture d'électricité et de gaz en 

France, ne possèdent plus le monopole de l'énergie. A compter de ce jour, les 
consommateurs peuvent choisir librement leur fournisseur d'électricité ou de gaz. 
Dès lors, EDF et GDF Suez sont entrés dans une concurrence accrue. Malgré tout, 
ils ont voulu réunir leurs forces en mettant en place un service de distribution 
commun aux deux entreprises : ERDF-GrDF. Etant un service commun, ces deux 
entités ne sont donc pas en concurrence. Les entités ERDF (Electricité Réseau 
Distribution France) et GrDF (Gaz Réseau Distribution France) sont des filiales 
respectives d'EDF et GDF Suez. Leurs principales activités sont la distribution, 
l'exploitation, la maintenance et le développement des réseaux électriques et gaz. 


DEJ louverture totale du marché aux usagers domestiques, le 1°% Juillet 


Le service commun d'ERDF et de GrDF est constitué de différentes unités : PURE 
(Unité Réseau Electricité) chargé de l'exploitation du réseau Electrique, PURG (Unité 
Réseau Gaz) chargé de l'exploitation du réseau Gaz, PUCF (Unité Client 
Fournisseurs) chargé des prestations auprès de la clientèle en Electricité et en Gaz. 
La notion de service commun d'ERDF et GrDF est très particulière et unique en 
termes de fonctionnement. 


Monsieur GUILLERMET occupe actuellement le poste de DRH au sein de l'Unité 
Client Fournisseurs du Sillon Alpin depuis le début de l’année 2009. Cette entité 
compte 585 personnes dont 6 personnes dans le service des Ressources Humaines. 
Cette unité est chargée de réaliser des prestations pour les fournisseurs et les clients 
telles que interventions clientèle (mise en service par exemple), des raccordements 
(branchement neuf, modification de branchement...), des factures, des devis... 


De nombreux problèmes liés à la gestion des ressources humaines affectent l'UCF 
SA. Tout d’abord, la direction a pu constater que les salariés ont du mal à envisager 
une progression durable dans leur métier et ne parviennent pas à projeter leurs 
carrières dans le futur. Par ailleurs, la pluri-technicité' de certains métiers est un 
élément indispensable à certains endroits, mais ne bénéficie cependant d'aucune 
valorisation. De plus, cette situation s'accompagne d’une certaine défiance vis-à-vis 
des managers et de leurs « promesses ». Enfin, le besoin de mobilité interne se 
trouve limité en raison d’une très faible attractivité de certaines zones géographiques 
notamment en termes de prix des loyers et de sécurité (ex : Grenoble). 


De plus, les salariés sont conscients qu'il existe un risque conséquent 
d’externalisation de l’activité du Sillon Alpin, bien que ce ne soit pas le souhait des 
dirigeants. En effet, ceux-ci considèrent le travail de cette unité comme étant une 
compétence de base, permettant de dégager un avantage concurrentiel important. 
Malgré cela, les salariés restent méfiants et ont l'impression d’être sur un « siège 
éjectable. » Cette situation crée de fortes tensions dans les emplois de l'unité. En 
effet, le personnel applique des stratégies particulières afin de ne pas subir un 
éventuel licenciement. La plupart cherche donc à quitter l'UCF SA en se faisant 


!Pluri-technicité = personne qui exerce plusieurs métiers différents 


muter dans d’autres unités. Cependant les managers exercent une rétention forte de 
leur personnel en les mettant en indisponibilité* afin de ne pas se retrouver en 
manque de personnel. 

Le personnel n’a donc pour ambition que de quitter l'unité et la mobilité interne est 
donc, par voie de conséquence, atone. Pour preuve, au moment de la bourse du 
travail qui a lieu une fois par an et qui est destinée à proposer des postes en interne ; 
le personnel RH se voit souvent confronté à un « bordereau vide », c'est-à-dire qu'il 
n'y a aucun candidats pour les postes à pourvoir. 


Face à cette situation l’ancien directeur de UCF SA a fait appel aux services de 
Monsieur GUILLERMET afin de l’assister dans la mise en place d'une opération 
visant à enrayer ces problèmes de mobilité interne et de fuites du personnel ainsi 
qu'insuffler une nouvelle dynamique à l'unité. 


Mais comment relancer une certaine dynamique de mobilité interne en sachant que 
le désir de changement relève de facteurs personnels ? 


Questions : 


1- Quelles ont été les réponses apportées par l’unité pour enrayer ce problème ? 

2- Comment pensez-vous qu’une telle opération a pu s'organiser ? 

3- Quelles sont les conséquences engendrées par la mise en place de cette 
opération ? 

4- Finalement, qu'en pensez-vous ? 


? Indisponibilité = Décision de la direction rendant impossible la mobilité du salarié de son poste à un autre. Il 
existe diverses raisons : manque de personnel, manque d’expérience… 


Analyse du Cas 


Opération « Fluidité » 


Suite à ces constats, l'Unité Clients Fournisseurs Sillon Alpin (UCF SA) a décidé de 
mettre en place sa propre solution au problème de mobilité interne afin de 
développer la professionnalisation et les potentiels professionnels, de construire des 
parcours professionnels motivants, rétablir la confiance entre les agents et la 
Direction et d’insuffler du dynamisme dans leurs rapports sociaux. 


Il s’agit de l'opération « FLUIDITE ». 
« Fluidité des Hommes, des échanges et des idées. » 


Elle se décompose en 9 chantiers pilotés par les chefs d'agence qui sont les 
suivants: 


- La pluri-technicité 

-__ Redéfinition de la classification des emplois 

- Amélioration de la visibilité de l’évolution sur un même emploi 

- Amélioration de la visibilité sur le parcours professionnel 

- Création de passerelles entre UCF, PURG et l'URE 

-  Diagnostique des potentiels professionnels de chaque employé 
- Bilan financier pour accompagner la mobilité interne 

- Engagement de fin de contrat 

- Faire de l'entretien annuel l'instrument de l’opération fluidité 


Tout d'abord ils ont essayé de rendre la mobilité interne plus visible, plus 
transparente. Ainsi, ils ont élaboré un descriptif des champs d'activité et emplois 
existants dans UCF SA. Cela se présente sous la forme d’un document de quatre 
pages qui décrit rapidement les différentes missions de chaque métier selon les 
quatre principaux champs d'activité : Technique Clientèle, Acheminement Qualité 
des Index, Raccordement Electricité, Comptage Métrologie Electricité. 

Ce document s'accompagne, tout d'abord, d’une présentation de l'éventail des 
parcours professionnels. Il s’agit d'un organigramme des mobilités horizontales et 
verticales possibles pour tout salarié au sein de l'UCF SA. Cette brochure est 
l'aboutissement d’une redéfinition de la classification des emplois. Une cartographie 
des emplois a également été diffusée. Celle-ci présente les bordereaux disponibles 
pour chaque unité présente sur le secteur du Sillon Alpin selon les champs d'activité 
et les emplois. 

Afin de faciliter leur lecture et leur compréhension, un code de couleur a été élaboré 
afin de distinguer les quatre champs d'activité. 

Cet outil a été largement diffusé auprès de tous les salariés du secteur Sillon Alpin. 
En effet, une grande campagne de communication a été mise en place. Ceci a 
permis une meilleure efficacité de l'opération et une plus grande adhésion. Tout 
d'abord, une adhésion de la part des managers qui ont été les premiers relais de 
cette diffusion. Par ailleurs, chaque salarié a été rencontré individuellement afin de 
percevoir ses propres attentes et d'expliquer les objectifs de l'opération Fluidité. 


Cet outil est réactualisé régulièrement et affiché sur un panneau de communication 
« Opération fluidité », à la vue de tous dans toutes les agences du Sillon Alpin. 
Chaque fois qu’un emploi est valide, l'information est transmise aux agences et 
affichée sur ce panneau de communication afin de les faire connaitre. Tous les 
salariés peuvent postuler, quelques soient leur poste, leur ancienneté ou leur lieu de 
travail et l’entreprise s'engage à tous les recevoir en entretien. Cet engagement est 
clairement stipulé sur le panneau d'affichage pour que les salariés ne se freinent pas 
eux-mêmes. 

Mais la communication ne s'arrête pas là. En effet, celle-ci se fait durablement dans 
le temps notamment lors des entretiens annuels. Comme nous avons pu le voir 
auparavant, le souhait des créateurs de cette opération était d'utiliser l'entretien 
annuel comme un véritable instrument au service de l'opération « Fluidité ». Pour 
réaliser cet entretien dans les meilleures conditions possibles, un document 
d'expression personnelle est envoyé préalablement aux agents. Celui-ci se décline 
en deux parties dans les lesquelles les collaborateurs doivent exprimer leurs souhaits 
de mobilité: d'une part la mobilité fonctionnelle et d'autre part la mobilité 
géographique. 


La mobilité fonctionnelle comporte plusieurs options. Les collaborateurs peuvent 
rester dans leur emploi actuel et dans ce cas ils ont la possibilité de choisir une 
mission transverse en complément de leurs responsabilités initiales. Il existe 
différentes missions transverses comme le tutorat d’apprentis, moniteur secouriste 
du travail... Ces missions sont valorisées et encouragées par l'opération fluidité 
dans la logique du chantier « pluri-technicité ». Il est important de noter qu'avant la 
mise en place de cette opération ces différentes responsabilités n'étaient pas du tout 
valorisées même en termes de rémunération. 

Les collaborateurs peuvent également choisir de changer d'emploi. Dans ce cas, ils 
expriment leur souhait selon une liste prédéfinie dans le document (possibilité de 
choix multiple). Ils peuvent aussi choisir de bénéficier d’une « immersion 
découverte » afin d'explorer les emplois offerts par l’unité. A cet effet, deux journées 
par an sont prévues pour tous les salariés qui veulent découvrir un autre métier. 
Enfin, la mobilité verticale est fortement encouragée. Tout collaborateur peut 
également exprimer le souhait d'encadrer une équipe. Cette nouveauté est apparue 
grâce à l'opération « Fluidité ». 


En ce qui concerne la mobilité géographique, les collaborateurs peuvent choisir de 
rester sur leur lieu de travail, ou d'en changer. Dans ce cas, une carte de la région 
est présentée et le salarié peut indiquer ses préférences. Enfin, le collaborateur peut 
également choisir de changer d'unité et de secteur. Il peut par exemple passer de 
l'unité Client-fournisseur Sillon Alpin à l'unité Services et Logistique Bourgogne. 

Les évolutions de carrières sont conditionnées par les aspirations des salariés. Il 
existe trois parcours types : soit le salarié est bien dans son poste et ne souhaite pas 
changer alors la progression sera lente ; soit le salarié décide d'opter pour des 
missions transverses en plus de son métier initial, alors son évolution professionnelle 
sera plus dynamique ; soit le salarié est disposé à une mobilité fonctionnelle et 
géographique, dans ce cas son évolution professionnelle sera très fortement 
accélérée. 


Evolution professionnelle possible suivant les 
aspirations des salariés. 


Evolution 


Pluri-technicité + mobilité 
Pluri-technicité 
Pas de changement de poste 


Temps 


Schéma 1 : Evolution professionnelle possible suivant les aspirations des salariés 


Enfin, ce document se conclut par un rapide rappel des principaux champs d'activité 
de l'unité. C'est l'occasion, une fois de plus, d'augmenter la visibilité des différents 
champs d'activité de l'entreprise dans lesquels les salariés peuvent travailler. 

Cette fiche de souhait est donc préalablement remplie par le collaborateur qui 
l'amène lors de son entretien annuel d'évaluation. Les souhaits sont examinés et 
discutés avec le manager qui les met en parallèle avec les compétences du salarié. 
Chaque salarié a une réponse personnalisée et des solutions annexes lui sont 
proposées au cas où ses souhaits ne seraient pas réalisés. 


Cette mobilité interne est accompagnée de nouvelles garanties. L'entreprise 
s'engage tout d’abord à réaliser un bilan financier pour le salarié et sa famille, dans 
le cas d'une mobilité géographique. Par exemple, si un collaborateur décide de 
changer de lieu de travail mais ne veut pas déménager, le bilan financier établit le 
nouveau coût de trajet que cela va engendrer. Ainsi, avant de prendre sa décision 
finale, tous les paramètres financiers sont pris en compte (trajet, prix du loyer, salaire 
du conjoint...) afin qu'il fasse un choix en toute connaissance de causes. 
Parallèlement, ERDF-GrDF s'engage sur les fins de contrat afin de permettre aux 
salariés effectuant une mobilité interne, de retrouver leur poste initial au bout de trois 
ans si le nouveau poste ne répond pas à leurs attentes. 


Il est nécessaire d'insister sur le fait que toute cette opération dépend aussi et surtout 
du rôle des managers qui, comme dit précédemment, sont les relais de la 
communication et garantissent son efficacité. Par ailleurs, ils ont aussi un rôle 
d'exemple, c’est-à-dire qu'ils sont également concernés par les propositions de 
mobilité fonctionnelle et géographique de « l'opération FLUIDITE ». L'entreprise leur 


propose un accompagnement managérial par le biais du cursus « manager une 
équipe », pour les aider à maintenir et à développer leurs compétences. De plus, 
parmi les propositions d’évolutions qui sont données aux salariés dans la brochure 
annuelle, il existe un encadré spécifique pour ceux qui souhaitent évoluer vers un 
métier d'encadrant. Ce cursus est donc à la fois destiné à former de nouveaux 
managers et à faire progresser ceux qui le sont déjà. En effet, la plupart des 
managers sont ingénieurs de formation et n'ont jamais appris à diriger et animer une 
équipe. Une réunion avec les trois niveaux de management est organisée tous les 
deux mois. La matinée est consacrée aux discussions et au partage des problèmes 
rencontrés, et l’après-midi est consacrée aux travaux pratiques. Une formation de 
neuf jours par an à Grenoble Ecole de Management est proposée sur le thème du 
comportement du manager. 


Bien que l'opération ait beaucoup de succès et soit en pleine apogée, on constate 
néanmoins que la principale difficulté réside dans la gestion de la pression exercée 
sur les managers. 


Mais concrètement que pensons-nous de cette opération et des outils au 
service de celle-ci ? 


Nous pouvons d'ores et déjà dire que cette opération est une opération innovante 
tant pour l'entreprise que pour les managers et le personnel des Ressources 
Humaines. 


Dans l’ensemble, cette opération est une très bonne idée et une réussite. En effet, 
cela permet à l’entreprise d'être beaucoup plus visible tant sur le plan géographique 
que fonctionnel. Les salariés sont apparemment très satisfaits de ces différentes 
dispositions qui sont mises en œuvre pour l'Unité et sont de plus en plus attirés par 
une éventuelle mobilité interne. Pour preuve, les bordereaux de la bourse du travail 
se remplissent significativement d'année en année ! Cependant il faut rester lucide 
sur le fait que Grenoble n’est pas une ville qui attire spontanément les personnes et 
que quoi que fasse l’entreprise c'est le salarié qui décide. Les évènements extérieurs 
à l’entreprise sont les prépondérants lors de la mobilité interne et la plupart du temps 
c'est la famille du salarié qui s'oppose au changement. D'ailleurs, selon Herzberg, 
nous ne pouvons pas motiver de l'extérieur car la motivation est un moteur 
personnel. 


Pour essayer de stimuler le personnel et dynamiser la mobilité interne l’entreprise a 
mis en place certains outils ou démarches tout à fait intéressantes. Par exemple, 
l'engagement de fin de contrat est une excellente initiative qui permet de rassurer les 
salariés pouvant craindre de rester bloquer dans un secteur géographique ou sur un 
emploi. Du coup, le salarié, au bout de trois ans, peut décider de revenir sur son 
ancien poste. 

Le bilan financier est lui aussi une très bonne idée pour aider les personnes dans 
leurs prises de décision. Le fait que les salariés soient au courant en amont de 
l'impact de leur mutation sur leur vie privée comme professionnelle est extrêmement 
judicieux et surtout apprécié par tous. En effet, cela permet aux salariés de ne pas 


avoir de mauvaises surprises. Ce bilan financier pourra être très apprécié des 
familles des salariés ! 


Enfin, une des spécificités de cette entreprise est qu'elle offre l'opportunité d’une 
mobilité pluridisciplinaire à ses salariés. Cette mobilité n'étant pas évidente dans 
toutes les grandes entreprises, cela est d’autant plus remarquable. Du coup, le fait 
que l'entreprise communique autant sur cette opération est une excellente chose 
pour, notamment, fidéliser le personnel et dynamiser la mobilité interne. En effet, 
restreindre les possibilités de mobilité à travers divers disciplines aurait été un frein 
potentiel pour cette opération. 


Tout progrès à son revers. 


En effet, lorsqu'une nouvelle opération est mise en place il y a toujours des 
conséquences positives mais aussi négatives. 


Mais quelles sont les difficultés auxquelles l’entreprise pourrait faire face ? 


Nous pensons qu'il existe un risque dans le caractère localisé de cette opération. Les 
salariés présents dans d’autres régions pourraient très bien se demander pourquoi la 
pluri-technicité n’est pas valorisée de la même manière suivant le secteur par 
exemple. Même si dans les PME il est certainement plus facile de communiquer, du 
fait de la proximité des personnes, cela n'empêche pas pour autant les salariés d’une 
grande entreprise de se comparer. Ainsi, ERDF-GrDF pourrait être confronté à des 
frustrations émanant de ces comparaisons. Ces frustrations peuvent engendrer une 
réelle perte de motivation de la part des salariés des autres unités qui se sentiront 
désavantagés. D'ailleurs, la théorie d'Adams sur l'équité en est le fondement même. 
Cette théorie explique que les personnes comparent entre elles leur rapport 
rétribution/contribution et si une différence est notée elles vont tout faire pour 
rééquilibrer ce rapport. Dans ce cas présent la constatation d'une rétribution moindre 
pour les salariés ne faisant pas partie de P UCF SA peut entraîner un rééquilibrage 
par la diminution de la contribution. 


Nous pensons également que la pression exercée par le couple DRH/Dirigeant sur 
les managers n'est pas négligeable. Les managers étant les relais de cette 
opération, cette pression apparaît comme nécessaire du point de vue de la direction. 
Cependant, il faut rester réaliste sur le fait que tous les managers n'ont pas 
forcément la volonté et surtout le temps pour cette opération. Il faut s’imaginer qu’en 
plus de leur travail habituel ils vont devoir passer du temps sur cette opération 
« fluidité ». Cet aspect est non négligeable vu que les managers sont les 
personnages clés de cette opération, sans leur soutien, les actes de la direction 
resteront sans effet. Il est donc important que cette catégorie de personne fasse 
l'objet d'une attention toute particulière quant à l’organisation de leur travail et la 
gestion de leurs tâches. 


De plus, nous avons pu voir auparavant que les managers avaient tendance à faire 
de la rétention du personnel et des talents. Nous pouvons proposer à l’entreprise de 
travailler sur ce point. En effet, l'accent a été mis sur les salariés et leur mobilité mais 
elle ne sait que peu pencher sur les problèmes de rétention qu'appliquent les 
managers. La direction part du principe que la raison de cette rétention est la peur de 
ne pas trouver de remplaçants pour les postes vacants. Nous souhaitons cependant 
conseiller à l'entreprise d'entreprendre à minima une démarche de communication 
auprès d'eux afin d'appuyer le fait que la fluidité de la mobilité n’est possible que si 
tout le monde s'investit ; que c’est un cercle vertueux. Cela signifie que même s'ils 
sont contrariés de voir partir l’un de leur talent, ils seront rapidement récompensés 
par l’arrivée d’un nouveau. 


D'autre part, nous avons constaté que toute cette opération a été pensé et réalisé 
par la direction sans consultation des salariés. Nous ne pouvons nier que c'est un 
succès, bien au contraire. Cependant, il pourrait être intéressant d'effectuer une 
étude de satisfaction auprès des salariés et des managers. Celle-ci donnerait à 
l’entreprise la possibilité de connaître concrètement le ressentit du personnel de 
l'UCF SA. Et surtout, elle serait une opportunité intéressante pour faire émerger de 
nouvelles idées auxquelles la direction m'aurait pas pensé. Cette enquête peut 
s'effectuer soit au moment de l'entretien annuel, soit grâce à une brochure 
supplémentaire à celles qui seront envoyées en préparation de l'entretien annuel. Le 
même procédé peut être appliqué aux managers. 
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